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 La investigación titulada Inteligencia emocional y desempeño laboral en el Hospital Belén 
de Trujillo 2019, cuyo objetivo general fue determinar la relación que existe entre la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Belén de 
Trujillo 2019. Se consideró como poblacional objeto de estudio a 872 servidores que laboran 
en el Hospital de Belén de Trujillo. Se utilizó el diseño de investigación No Experimental, 
ya que las variables no fueron manipuladas en ningún momento, correlacional porque 
determina la relación-causal entre dos o más variables. Tenemos como resultado una 
muestra censal de 67 trabajadores de la Oficina Ejecutiva de Administración a quienes se le 
aplicó un Test de ICE de BarOn de 131 items, dando como resultado que la inteligencia 
emocional tiene un nivel medio, en gran medida los resultados que van desde un nivel medio 
a un nivel alto nos muestra que los trabajadores desarrollan diferentes habilidades 
eficientemente tales como el trabajo en equipo, la toma de decisiones y el liderazgo. De 
igual manera se hizo el mismo procedimiento para la variable desempeño laboral, dando 
como resultado que tiene un nivel medio en desempeño de sus colaboradores ya que los 
trabajadores muestran un desarrollo consiente de sus habilidades para el logro de sus 
objetivos.  Para determinar la relación entre las dimensiones de la inteligencia emocional y 
el desempeño laboral, se aplicó la prueba de hipótesis del coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman donde arrojó un coeficiente de 0.508 y un nivel de significancia de 0.000 
obteniendo una relación positiva, por lo que se concluyó que en tanto el Hospital Belén de 
Trujillo tenga un nivel de inteligencia emocional alto, repercutirá de forma positiva en el 
rendimiento laboral de sus colaboradores. 




The research entitled Emotional intelligence and work performance at the Hospital 
Belén de Trujillo 2019, whose general objective was to determine the relationship between 
emotional intelligence and the work performance of the workers of the Hospital Belén de 
Trujillo 2019. It was considered as a population under study 872 servers working in the 
Hospital de Belén de Trujillo. The Non-Experimental research design was used, since the 
variables were not manipulated at any time, correlational because it determines the causal 
relationship between two or more variables. We have as a result a census sample of 67 
workers of the Executive Office of Administration to whom a BarOn ICE Test of 131 items 
was applied, resulting in emotional intelligence having a medium level, largely the results 
ranging from A medium level to a high level shows us that workers develop different skills 
efficiently such as teamwork, decision making and leadership. In the same way, the same 
procedure was performed for the variable work performance, resulting in a medium level in 
the performance of its employees since the workers show a conscious development of their 
skills to achieve their objectives. To determine the relationship between the dimensions of 
emotional intelligence and work performance, the hypothesis test of the Spearman Rho 
correlation coefficient was applied, where it showed a coefficient of 0.508 and a level of 
significance of 0.000 obtaining a positive relationship, so It was concluded that as long as 
the Belén de Trujillo Hospital has a high level of emotional intelligence, it will have a 
positive impact on the work performance of its employees. 




La linteligencia lemocional les limportante len l as lpersonas lpara lpoder lrelacionarse, lsaber 
lcomportarse ly lpoder lmanipular lemociones len ldistintas lrealidades lque lenfrentan len lel ldía la 
ldía. lLas lpersonas lque ltienen luna lbaja linteligencia lemocional lpresentan ldificultades 
lconductuales, ldepresión lestrés, lansiedad ly lagresividad, lgenerando lconflictos, lconllevando 
la lun linadecuado ldesempeño l aboral. lPor lotor l ado, l as lpersonas lexitosas lson laquellas lque 
ltienen lun lbuen lmanejo lde lsus lemociones, lse labstienen lde l os lproblemas, lresuelven lde 
lmanera loportuna l as ldificultades ly lproblemas lque lse l es lpresenta. l l  
Asimismo, lcuando l as lpersonas ltienen lun linadecuado lmanejo lde l as lemociones 
lperjudica lde lmanera lnegativa lal ldesempeño l aboral, lpor l o lque lcada lindividuo ldebe ltener l a 
lcapacidad ly l a lcompetencia lde lreconocer lsentimientos lde luno lmismo ly l os lde lotras lpersonas 
ly l a lhabilidad lpara lrelacionarse lcon l as ldemás lpersonas, letc. l 
En l a lactualidad, l os l ideres lusan ldiferentes lherramientas lcon l a lfinalidad lde levaluar l a 
linteligencia lemocional lde lcada lpersona lque lpostula la lun lpuesto lde ltrabajo. lA lesta lpersona lse 
l e levalúa lsus lactitudes lpositivas, lademás ldeben ltener l a lvoluntad lde lquerer laprender 
lhabilidades lcomo: lel lautoconocimiento, lempatía, lmotivación, lrelaciones linterpersonales, 
lautorregulación lentre lotros, lde lesta lmanera l os lcolaboradores lde lcualquier linstitución 
l(pública lo lprivada) l leguen la lel lobjetivo lestablecido ly lcon luna lalta lproductividad, lgenerando 
lun lalto ldesempeño l aboral. l 
Existen lestudios lrealizados lpor l a lorganización lmundial lde l a lsalud l(OMS) ldonde 
lmuestran lresultados lsignificativos ly lmuy lrelevantes, lcomo l a lcausa lprimordial lde l os 
lsuicidios ly lviolencia, l os lcuales lse lorigina lpor lque l as lpersonas lno ldominan lsus lemociones ly 
lhabilidades lpara l ograr linteractuar lsocialmente. l 
La lOMS lcalifica la l os ltrabajadores ldel lsegmento lsalud lcomo lindividuos lcon laltos 
lniveles lde lestrés ly lcon luna lcarga lemocional lmuy lelevada lya lque lestán lconstantemente 
lrelacionados lcon lpersonas lque lpresentan ldiversos ltipos ldesordenes lpatológicos, lasí lcomo 
lmentales. lEsto lconlleva la lproblemas lque lafecten lal ldesempeño l aboral, lañadiendo la lello l os 
lescasos lrecursos lque lcuenta lel lsector lpúblico lpara lmejorar lo ltener lun lbuen lrendimiento len  
lsus lfunciones. l 
En lel lPerú, lexisten lorganizaciones lque lhan lanalizado ly ldetectado lun lincorrecto 
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ldesempeño l aboral, lasí lcomo l os lque lse lencontraron len lun lestudio lhecho len l a lMicro lRed lLa
lMolina. lEn leste lestudio lse lencontró lque, lel lpersonal lque ltrabaja len ldicho lcentro lde lsalud 
lpresenta lun lbajo lrendimiento len lsus l abores ldebido la lque ldiariamente lpresentan 
lincomodidad lpor l os lcambios lque lrealiza ldicho lcentro, lpresentando lausentismo, lhuelgas, lno
ltienen lbuena lrelación ly lcomunicación lcon lsus lcompañeros lde ltrabajo, lel lpersonal lno lsabe 
lexpresarse ladecuadamente, lpor lello lno lestán l levando la lcabo l os lobjetivos ldeseados. lEntre 
lotras lcausas lque lse lreportó lfue lque lel lpersonal lde l a lMicro lRed l a lMolina lcarece lde
ladaptabilidad, lestán lrepresentadas lpor lel ltemor, lnerviosismo, lson limpulsivos, lno ltienen 
liniciativa lpara ldesempeñarse len lsu ltrabajo. 
En l a lciudad lde lTrujillo, lse lencuentra lubicado luno lde l os ldos lhospitales lpúblicos lde l a 
lregión lLa lLibertad, lel lHospital lBelén lde lTrujillo, lel lcual lcuenta lcon lpersonal lque l abora len
lsus ldiferentes láreas l os lcuales lson lpersonal lmédico, lprofesionales lno lmédicos, lauxiliares, 
lpersonal ladministrativo ly lartesanos, lestos ltrabajadores lasisten ldiariamente lconcentrando lsu
latención lpor l as lmañanas. lEl lhospital lpresenta lproblemas len l a linsatisfacción ldel lusuario 
ldentro lde lsu lgestión lde lcalidad, lcon lbajos líndices lde lrendimiento l aboral lque lse lreflejan len l a
lbaja lcobertura lde l os lprogramas lnacionales lde lsalud. lDentro lde l os lmúltiples lproblemas lque
lse lpueden lobservar les len lel lpersonal lquienes ltienen lpoca lpaciencia len l a latención ldel ladulto 
lmayor, lindiferencia lal lusuario, lmala latención la l os lpacientes, lproblemas lentre lcompañeros, 
lmala lcomunicación, lausentismo, lpor l o lcual lno l ogran lcompletar l os lobjetivos ldeseados. 
Luego de identificar la realidad problemática y tener planteado el problema de 
investigación que encontramos en el Hospital Belén de Trujillo, a continuación, se hará 
mención a trabajos previos relacionados a la investigación tomando en cuenta tesis y 
artículos científicos. 
Sum (2015) con la tesis: “Motivación y desempeño laboral” la cual se realizó en 
Quetzaltenango, Guatemala, estudió a 34 trabajadores administrativos de una empresa 
perteneciente a la industria de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Para esta 
investigación se utilizó una prueba psicométrica para poder realizar la medición del grado 
de desempeño laboral que poseen los trabajadores. Los resultados de esta investigación 
dieron a conocer que la motivación es influyente en el desempeño laboral de los 
trabajadores. Además, se pudo afirmar que la motivación en el personal produce que las 
actividades laborales se realicen de manera satisfactoria. Finalmente, los resultados 




constante capacitación del personal administrativo enfocándose en temas de motivación.   
Férreo (2016) realizó la tesis doctoral titulada “Impacto del programa PIEI en los 
niveles de inteligencia emocional de supervisores de equipos de trabajo y el desempeño 
laboral de su equipo en un centro de llamadas” la cual se desarrolló en la ciudad de Madrid 
(España). En este trabajo estudio a los trabajadores de empresas dinámicas tales como lo 
son los Call Center, y se utilizó el TMMS-24 que sirve para medir la inteligencia 
interpersonal, por otro lado, para medir la empatía se utilizó TECA y algoritmos de la 
organización en la que se está realizando el estudio para el nivel de desempeño, llegando 
a concluir que los trabajadores que asistieron a los talleres del programa PIEI mejoraron 
los niveles de manera significativa de las variables de la IE y desempeño laboral de los 
supervisores y sus equipos de trabajo, pero no se pudo encontrar ninguna evidencia que 
relacionen estas dos variables entre sí. 
Meléndez (2015) con la tesis: “Relación entre el Clima Laboral y el Desempeño 
de los Servidores de la Sub secretaría Administrativa Financiera del Ministerio de 
Finanzas, periodo 2013 - 2014”, la cual se realizó en Quito, Ecuador. Esta investigación 
fue de tipo descriptiva, correlacional y se trabajó con una muestra de 61 colaboradores, 
además se utilizaron dos test enfocados a la variable de clima organizacional y a la 
variable de desempeño laboral de los colaboradores obteniendo la siguiente conclusión: 
Luego de la evaluación de los empleados se pudo mostrar que el desempeño laboral no 
tiene un nivel que sea influyente en los resultados de los funcionarios de las diferentes 
direcciones, relacionando al clima organizacional se mostró que si es influyente de 
manera positiva hacia la orientación de los resultados. 
Torres y Zegarra (2015) con la tesis: “Clima organizacional y desempeño laboral 
en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad de Puno, 2014”, estudió el 
desempeño laboral en muestra de 133 docentes. Los autores utilizaron para esta 
investigación el diseño correlacional no experimental, para el análisis de correlación 
utilizaron el estadígrafo de r Pearson y la “t” de Student para las investigaciones 
correlaciónales, además, fue necesario el uso de un cuestionario para medir el clima 
organizacional y el desempeño laboral, obteniendo la siguiente conclusión: Luego de la 
evaluación de los empleados se pudo mostrar que hay relación directa positiva fuerte que 
es significante para las variables de desempeño laboral y clima organizacional, también 
se pudo establecer que cuando el clima organizacional sea alto, el desempeño laboral 
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también será alto. Finalmente propusieron implementar un programa para la mejora de 
aspectos tales como el liderazgo, reciprocidad y motivación que permitirá a las empresas 
el alcance de sus metas con el mejor desempeño laboral de sus trabajadores. l 
Herrera l(2016) lrealizó l a ltesis: l“La lInteligencia lemocional ly lsu lrelación lcon 
ldesempeño l aboral lde l os ltrabajadores lde l a lmunicipalidad lProvincial lde lSan lMartin, lregión
lSan lMartin”, len l a lciudad lde lTarapoto, lpara loptar lel lgrado lde l icenciado. lEsta linvestigación 
ltuvo lun ldiseño ltipo ldescriptiva lcorrelacional l– lno lexperimental, l a lmuestra lfue lde l152 
ltrabajadores ly lse lutilizó lcuestionarios lpara l a linteligencia lemocional ly ldesempeño l aboral. 
lSe lconcluyo lque lexiste luna lrelación ldirecta lsignificativa lde l a lvariable lde linteligencia
lemocional ly l a lvariable lde ldesempeño l aboral, l o lcual lnos lmuestra lque l a linteligencia
lemocional lelevada len lun ltrabajador lse lverá lreflejada len lun lbuen ldesempeño l aboral ldentro 
lde l a lMunicipalidad, lconcluyendo lque l a linteligencia lemocional lsi ltiene linfluencia len lel 
ldesempeño l aboral lde l os ltrabajadores ldebido la lque lpresentan lmolestias lante lcambios lque
lrealiza l a lempresa, lproblemas lintrapersonales, linterpersonales ly lausentismo ldando la
lconocer lque l os ltrabajadores lno ltienen lun lbuen lnivel lde linteligencia. 
En l a lciudad lde lTrujillo, lGutiérrez l(2017) lrealizó l a ltesis: l“Inteligencia lemocional ly 
lsu lrelación lcon lel ldesempeño l aboral lde l os ltrabajadores lde ltransporte lIttsa” lpara loptar lel 
lgrado lde l icenciado. lPara leste lestudio lfue lutilizado lun ldiseño lno lexperimental, ltransversal, 
lse lutilizó lel ltest lde lBaron ly lun lcuestionario. lLa lmuestra lfue lde l25 ltrabajadores. lLos 
lresultados lmuestran lque lun l24% lde l os ltrabajadores lcuentan lcon lun lnivel lbajo  lde 
lInteligencia lEmocional, l20% lde l os ltrabajadores lcuentan lcon lun lnivel lmuy lbajo lde lmisma l a 
lmanera lque lel lalto ly lel lmuy lalto ly lel l16% lfaltante lcuenta lcon lun lnivel lpromedio. lAdemás, lse
lconcluyó lque lel lmal lnivel ldel ldesempeño l aboral lestá lrepresentado lpor lel l36%, len lcuanto lal
lregular ly lel lbuen lnivel lde ldesempeño l aboral lfaltante lestá lrepresentados lpor lel l32% lpara 
lcada luno. lEn l o lreferido la l as ldimensiones lde l a linteligencia lemocional ly l a lrelación lque ltiene 
lcon lel ldesempeño l aboral, lse lconcluyó lque l a lrelación lcon l a ldimensión linterpersonal lsi
lexiste lcorrelación lsignificativa l(0.460), lal ligual lque lcon l a ldimensión ladaptabilidad lcon lun
l(0.433) lcon lel lmanejo lde lestrés lse ltiene luna lcorrelación laltamente lsignificativa l(0.728) ly l a
ldimensión lestado lde lánimo lexiste luna lcorrelación laltamente lsignificativa l(0.702). lEs lde
lsuma limportancia lresaltar lque l a linteligencia lemocional linfluye ldirectamente lcon lel




Saldaña l(2015) lrealizó l a ltesis: l“Inteligencia lemocional ly lsu linfluencia len lel 
ldesempeño l aboral lde l a lunidad lmicrofinanciera lCrediMujer lRegión lLa lLibertad lde l a lONG 
lManuela lRamos” len l a lUniversidad lNacional lde lTrujillo. lEl lestudio ltuvo lcomo lobjetivo 
lrelacionar l a lvariable lde linteligencia lemocional lcon l a lvariable lde ldesempeño l aboral, lpara 
lpoder ldesarrollar l as lcapacidades lque ltiene lcada ltrabajador. l a linvestigación les lde ltipo 
lbásica, ldiseño ldescriptivo lcorrelacional ly lse laplicó luna lencuesta. lLos lresultados lque lse 
lobtuvieron lconcluyeron lque l a linteligencia lemocional ly lel ldesempeño l aboral lse lencuentran 
lrelacionados lde lforma leficaz len l a linstitución lque lse laplicó l a linvestigación. lLa 
linvestigación lfue lrecomendada lpara ldesarrollar l a linteligencia lemocional lde l os 
lcolaboradores lde lCrediMujer, lcon l a lfinalidad lde l ograr lun lalto ldesempeño l aboral ldentro lde 
l a lONG lManuela lRamos, lademás lde lbuscar ldesarrollar lprogramas lpara l a ldisminución ldel 
lestrés ldentro lde l a lorganización. 
Seguidamente lse ldescribirá l a lfundamentación lteórica len l a lcual lse lconsidera lteorías 
lrelacionadas la l as lvariables lestudiadas. 
La linteligencia lemocional lse ldefine lcomo lel lconjunto lde lactividades, lcapacidades ly 
lcompetencias lque lson ldeterminantes lpara l a lconducta, lestado lmental ly lestilo lde 
lcomunicación lde l as lpersonas. 
Goleman l(2016) lconsidera lque l a linteligencia lemocional les lun lcomponente lque lnos 
layuda la lcomprender, lentender ly lmanejar lnuestras lemociones lcorrectamente, lde l a lmisma 
lforma lnos layuda la lentender l o lque l os ldemás lsienten ly la lsobrellevar lfracasos lque lse ldan len 
lámbito l aboral, laumentando l as lcapacidades ldel ltrabajo len lgrupo ly lacogiendo luna lpostura 
lempática ly lsocial, lque lnos lda l a lposibilidad lde ldesarrollarnos lmás lpersonalmente. lAdemás, 
lconsidera lcinco letapas lde l a linteligencia lemocional l os lcuales lson: l 
El lautoconocimiento, lque les l a lhabilidad lde laprender la lconocer lnuestras lemociones ly 
lpoder lmejorar lnuestras lreacciones la lmomentos ltóxicos lque lse lnos lpresentan ldiariamente 
lcon luna lbuena ltoma lde ldecisiones; lsaber lnuestras lfortalezas, lhabilidades, ldebilidades ly 
ltener l a lconfianza lnecesaria len lnosotros lmismos. 
La lautorregulación, l a lcual lestá lreferida lal lmanejo lde l as lemociones lcon lel lfin lde lfacilitar 
l as ltareas lque lse ltienen lpor ldesarrollar. lEs l a lcapacidad lde lcombatir lcon l os lsentimientos, 
ladaptándolos la ldiversos lcontextos lque lse lpresenten. lLas lpersonas lque lnecesitan lesta 
lhabilidad ltienen lcaídas len lsus lestados lde lseguridad lemocional, lentretanto l as lpersonas lque 
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ltienen lun lcontrol lemocional lmás ldesarrollado lse lrecuperan lrápidamente lde lproblemas lque 
lpueden lpresentarse len lsu ldía la ldía. l 
La lmotivación lestá lreferida la lencontrar l a lforma lde lorientar l a lbusca ldel l ogro lde
lnuestros lobjetivos,  les lser lperseverante lfrente la lfrustraciones ly lcontratiempos. lLa
lmotivación lse lve lreflejada len lpersonas lque lpresentan lun lentusiasmo lalto lal lrealizar lsu
ltrabajo ly l ograr lsus lmetas lsin limportar lsi lreciben lalguna lretribución lmonetaria, lcon lun lgrado 
lmuy lalto lde lcompromiso. 
La empatía es la facultad que tienen todas las personas para poder percibir los 
sentimientos, intereses y necesidades ajenas. Ser una persona empática nos permite ser 
muy populares y tener un reconocimiento por parte de los demás. 
Las habilidades sociales comprenden a un conjunto de hábitos que se ve reflejado en 
nuestras conductas pensamientos y emociones que permiten una comunicación más 
eficiente con los demás, también nos permite mantener relaciones interpersonales sin 
dificultades. 
Las personas que tienen un manejo de su inteligencia emocional poseen muchas 
ventajas y beneficios, existen estudios donde se señala que estas personas cuentan con las 
siguientes propiedades: Son personas que buscan escapar de la rutina y pretenden 
encontrar más alternativas para vivir felices y en tranquilidad, toman decisiones y las 
mantienen hasta el final, siguen adelante sin buscar que los demás se compadezcan de 
ellos y buscan estar en continuo aprendizaje. 
El modelo de Bar-On, describe a la inteligencia general como la composición de la 
inteligencia cognitiva con la inteligencia emocional, la inteligencia cognitiva está 
evaluada mediante el coeficiente intelectual (CI) y la inteligencia emocional por su parte 
es evaluada por el coeficiente emocional (CE). 
Un alto nivel de inteligencia se refleja en las personas que son exitosas, el modelo de 
Bar-On tiene 5 componentes los cuales son: intrapersonal, de adaptabilidad, manejo de 
estrés y el de estado de ánimo general.  
El componente intrapersonal, se encarga de evaluar al yo interior y está compuesto 
por la comprensión emocional que tiene uno mismo, por la cual tenemos la habilidad de 




El comportamiento interpersonal (CI) está compuesto por las habilidades y el 
desempeño interpersonal, siendo integrada la empatía que es la habilidad que nos permite 
comprender lo que sienten los demás, la responsabilidad social que es la habilidad que 
contribuye con la sociedad y las relaciones interpersonales que permite que se establezcan 
y perduren las relaciones mutuas.  
Respecto a la solución de problemas (SP), mediante la cual se da una solución 
efectiva a un determinado problema; en relación a la prueba de la realidad (PR), es la 
habilidad que evalúa lo que podemos experimentar, y la flexibilidad (FL), es la habilidad 
que nos ayuda a regular nuestras emociones, pensamientos y conductas en condiciones 
cambiantes. 
El manejo del estrés, se encuentra constituido por: La Tolerancia al estrés y el control 
de impulsos. 
En cuanto a la Tolerancia al estrés (TE), es una habilidad de suma importancia ya 
que gracias a ella las personas pueden sostener algunas situaciones de estrés y emociones 
fuertes sin decaer, reaccionar siempre positivamente frente a problemas, respecto al 
Control de impulsos (CI). Llamados también habilidades para resistir y controlar 
emociones. 
El Componente de estado de ánimo, se describe como la habilidad que tienen las 
personas para poder disfrutar sus vidas, sentirse motivados y tener una mejor vista de su 
futuro, y de estar satisfechos y felices por la vida, está compuesta por la felicidad y el 
optimismo.  
La lFelicidad l(FE) les l a lhabilidad lque lnos layuda la lsentirnos lbien lcon lnosotros lmismos,  
lpoder ldisfrutar, ldivertirse ly lexpresar l o lque lsentimos. lCon lrespeto lal lOptimismo l(OP), les l a 
lhabilidad lque ltenemos lpara lver ltodo lde luna lmejor lmanera, l a lpositividad lque lse ltiene len l os 
laspectos lde lnuestras lvidas, l a lsuperación ly l a lexpulsión lde lsentimientos lnegativos. 
Chiavenato l(2000) lafirma lque l os lempleados ldesarrollan lun lgrupo lde lconductas 
ldenominada ldesempeño l aboral, lestas lson lde lvital limportancia lpara lel lconseguir l as lmetas 
lpropuestas lpor l as lorganizaciones, ldescribe lque lcuando l os ltrabajadores ltienen lun lbuen 
ldesempeño lsirve lpara lque l a lorganización lse lrefuerce. lEl ldesempeño l aboral l a ldesarrolla 
lcada ltrabajador, lel lcual l os ldiferencia lde lotros len ldiferentes laspectos lque lson ldeterminantes 
lde lacuerdo la ldiversas lpercepciones lde l os lindividuos, l os lesfuerzos lque lrealizan l os 
8 
ltrabajadores ldependen lde l a lhabilidad ly lcapacidad lque ltenga lcada luno lde lellos, lel 
ldesempeño len lel lcargo lse lve lafectado lpor ldiferentes laspectos, lpero ltambién lhay 
lrecompensas lque lse lestablecen lpor l os lesfuerzos lde lcada lpersona lque lserán lmedidas lpor lsu
ldesempeño. lPor lotra lparte, lgracias lal ldesempeño l aboral lde l os ltrabajadores lpueden 
lproducir, lelaborar, lrealizar lo lgenerar lun ldeterminado ltrabajo lbuscando l a lmanera lde lreducir 
ltiempos, lsin lmucho lesfuerzo ly lcon luna lmejor lcalidad, lel ltrabajador lal ltener lun lbuen 
lcomportamiento ly lun lbuen ldesempeño lnos lda lcomo lresultado l ograr l as lmetas ly lobjetivos
ltrazados. lCuando lse ltrata lde l a levaluación ldel ldesempeño, lse ltoma len lconsideración lel 
lconocimiento, lhabilidades lexperiencias, lactitudes ly l a lmotivación lde l as lpersonas, l os
lvalores lque layudan la lalcanzar l as lmetas lesperadas lpor l a lempresa. l l 
Stoner l(1994) lafirma lque lel ldesempeño l aboral les l a lmanera len lque l as lpersonas lque
lforman lparte lde l as lorganizaciones ltrabajan leficazmente, lpara lpoder l ograr lobjetivos
lcomunes, lsiguiendo lreglas lbásicas lestablecidas lanteriormente. lAdemás, lafirma lque lel 
ldesempeño l aboral les lcomo lel lempleado ltiene l a lcapacidad lpara lejecutar lsus lactividades len
luna lorganización lde lmanera leficaz, lpara lpoder l ograr lobjetivos lpropuestos. l 
l l l l l lAraujo ly lGuerra l(2007) lmenciona lque lel ldesempeño l aboral les l a lforma lque lbuscan l os 
lcolaboradores lpara lrealizar lsus l abores len luna lempresa, lpara lde lesa lmanera lpoder l ograr l os 
lobjetivos ltrazados, len lcuanto la l os lresultados lque lse lobtienen len l a levaluación ldel
ldesempeño l aboral, l os lresultados lson lsatisfactorios, leficientes ly ldeficientes, lestos 
lresultados lnos lmuestran l as lhabilidades lde l as lpersonas. 
 l l l l l lAl levaluar lel ldesempeño, lse lpodrá lver l os lresultados lde l os ltrabajadores, lde l a lmisma lforma 
ltambién lse lpuede levaluar lcomo lequipos lde ltrabajo, l a levaluación lse lrealiza la l os lmiembros ly 
la l os lprogramas, lal lfinalizar lse lobserva l os lresultados ly ldependiendo lde lellos lse ltomarán l as 
lmedidas lnecesarias lpara l a lmejora. l l l l l 
l l l l l lUrquijo ly lBonilla l(2008) lhace lreferencia lque lel ldesempeño l aboral les lel lmodo len lque lun
lindividuo lpuede ldesenvolverse len lsu lpuesto lde ltrabajo len lel ldía la ldía ly lconseguir lmetas lcon
l a lresponsabilidad lque l es lcorresponde.
 l l l l l lArias ly lHeredia l(2006) lexpone lque lel ldesempeño l aboral les l a lcapacidad lpara lpercibir l as 
ldebilidades ly lfortalezas lque ltienen l os ltrabajadores len lsu lpuesto lde ltrabajo, lcon lel lpropósito 
lde lorientar lde lforma lmás leficiente l os lesfuerzos lde l a lCompañía. 




ldeterminada len lun ltiempo ldeterminado, ly lvisualizar l a lmanera len l a lcual lrealizan lsu ltrabajo. 
lAsimismo, ldefine la l a leficiencia lcomo l a lcapacidad lpara l ograr l as ltareas lcon lmenos lrecursos 
lposibles, ldeterminando lque lobjetivos lalcanzar. 
Fernández ly lSánchez l(1997) ldefine lque l a leficacia les lrealizar lbien l as lcosas, les l a 
lcapacidad lque l os ltrabajadores ltienen lpara l ograr lsus lobjetivos lutilizando ly lminimizando 
lrecursos. lTambién l a ldefine lcomo l a lcapacidad lde l as lpersonas lpara l ograr lsus lobjetivos lo 
ltareas, lbuscando l a lsatisfacción ly l os ldeseos lde l a lsociedad la ltravés lde lservicios ly 
lproductos”. l 
Teniendo len lcuenta l os lantecedentes lse lformuló l a lsiguiente lpregunta:  
¿Qué lrelación lexiste lentre l a linteligencia lemocional ly lel ldesempeño l aboral lde l os 
ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo l2019? 
Se lconsideró l os lsiguientes lcriterios lde ljustificación: 
Implicancia lpráctica, lse ljustifica ldebido la lque lesta linvestigación lse lrealizó lpara 
ldeterminar lsi l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde lTrujillo lposeen lun lmanejo ladecuado lde 
lsus lemociones, linterpersonales le lintrapersonales, ly lobservar lsi lesto lafecta len lel ldesempeño 
l aboral, leso layudara la lque lel lhospital ltome ldecisiones, lcomo lcapacitar la lsus ltrabajadores, 
lrealizar levaluaciones lpara lpoder lbrindar luna lmejor lsatisfacción la l os lusuarios. lEl 
lcrecimiento lde lhabilidades len l a linteligencia lemocional lda la l a lpersona lvarias lherramientas 
lpara l a lmejora len lsu ldesempeño; lfacilitando l a lcreatividad lpara lel léxito len lsu ltrabajo. 
Relevancia lsocial, l a lpresente linvestigación lbeneficiará la l os ltrabajadores ly la l os 
lusuarios ldel lHospital lBelén lde lTrujillo, lpermitiendo la l os lcolaboradores limplementarlos 
lpara lsu lbienestar ly lcontribuir lcon lel lcrecimiento linstitucional. 
Conveniencia, lesta linvestigación lse lrealizó lcon lel lobjeto lde ldiseñar lestrategias lpara l a 
lmejora lde l as lemociones lde l os ltrabajadores, lbuscando linfluir lpositivamente len lel 
ldesempeño l aboral ly lasí lpoder lbrindar lun lservicio lde lcalidad la l os lusuarios ldel lHospital 
lBelén lde lTrujillo. l l l 






Determinar l a lrelación lentre linteligencia lemocional ly ldesempeño l aboral ldel lpersonal 
ldel lHospital lBelén lde lTrujillo l2019. 
Objetivos lespecíficos: l 
O1: lIdentificar lel lnivel lde l a lInteligencia lEmocional lde l os ltrabajadores ldel lHospital 
lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo l2019. 
O2: lEvaluar lel lDesempeño lLaboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad 
lde lTrujillo l2019. 
O3: l Determinar l a lrelación lentre l as ldimensiones lde l a lInteligencia lEmocional ly lel 
lDesempeño l 
Laboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo l2019. 
Se lformuló l as lsiguientes lHipótesis lde linvestigación l as lcuales lson: 
Hi: lExiste lrelación ldirecta lsignificativa lentre l a linteligencia lemocional ly lel 
ldesempeño l aboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde lTrujillo l2019. 
Ho: lNo lexiste lrelación ldirecta lsignificativa lentre l a linteligencia lemocional ly lel 
















2.1.Tipo ly ldiseño lde linvestigación 
2.1.1. Tipo 
 l l l lLa lpresente linvestigación lfue lde lenfoque lcuantitativo, ldebido la lque lse 
lutilizó la l a lestadística lpara lpoder lpresentar lresultados lbasándose len 
linvestigaciones lestadísticas ly len l a lmedición lnumérica l(Canahuire, lEndara, 
l& lMorante, l2015, lp. l74) 
 l l l l lInvestigación lcorrelacional, lpuesto lque leste ltipo lde lestudio lbusco ldar la 
lconocer l a lexistencia lde luna lrelación lo lgrado lde lasociación lentre ldos lo lmás 
lvariables len lun lentorno lespecial. l(Canahuire, lEndara, l& lMorante, l2015, lp. 
l79) 
2.1.2. Diseño l 
 l l l l lLa linvestigación ltuvo lcomo lfinalidad lcumplir lcon l os lobjetivos lpropuestos 
lanteriormente; lse lutilizó lel ltipo lde linvestigación laplicada, ldebido la lque lse 
laplicó lconocimientos lteóricos, ltuvo lun lenfoque lcuantitativo, lSe laplicó lel 
ldiseño lde linvestigación lNo lExperimental, lya lque l as lvariables lno lfueron 
lmanipuladas len lningún lmomento, lse lrecopiló ldatos ltal ly lcomo lsucedieron 
l os lhechos len lsu lámbito lnatural l, lTransversal lporque l a lrecolección lse lrealizó 
len lun lúnico lmomento, lpertenece lal lnivel lCorrelacional lcausal lque ldetermina 



















 Dónde: l l l 
 P: lPoblación lPersonal ladministrativo l 
 X: lInteligencia lEmocional l 
 Y: lDesempeño l aboral l 
 r: lRelación l l 
  
2.2. Operacionalización lde lvariables 
 
2.2.1. Variables l 
- Inteligencia lemocional l 










2.2.2. Operacionalización lde lVariables 
 









lemocional les lun 
lconjunto lde laptitudes, 
ldestrezas, lque lcada 
lindividuo ltiene, lcomo 
lhabilidades 
lpersonales, lsociales ly 
lemocionales lque l es 
layuda la lpoder  
lenfrentarse len 
lcualquier lsituación 
ly/o lproblema lque lse  
lpresente” l(Bar-On 
l1997) 
Para lel lanálisis lde lésta 





ladecuada lde l os 
ltrabajadores ldel 
lHospital lBelén lde  
lTrujillo 
Intrapersonal 











Prueba lde l a lRealidad 
Flexibilidad 
Solución lde lProblemas 
Manejo lde lEstrés 
Tolerancia lal lEstrés 
Control la l os limpulsos 





















Es lel lconjunto lde 
lacciones lrealizadas 
lpor l os lempleados, l as 
lcuales ltienen lmucha 
limportancia lpara 
lpoder l ograr l os 
lobjetivos lde l a 
lempresa, lrefiere lque  
lel lbuen ldesempeño lde 
l os ltrabajadores lserá 
luna lde l as lfortalezas 
lde l a lorganización" 
l(Chiavenato l2000) 
Para l a levaluación ldel 
ldesempeño l aboral lse 
laplicará luna lficha 
ltécnica lde levaluación 
ldel ldesempeño l(escala 
lgrafica) lde l os 
ltrabajadores ldel 
lHospital lBelén lde  
lTrujillo 
Aptitud 
Espíritu lde lsuperación 
Ordinal l 
Identificación lcon l a linstitución 
Iniciativa 






Capacidad lde lInvestigación 
Cognición 




 Nota: lIndicador lde l a linteligencia lemocional lbasado len lBar-On, l1997. lIndicador lde ldesempeño l aboral lbasado len l a linvestigación lde 






2.3. Población, lmuestra ly lmuestreo 
 
2.3.1 Población: 
La lpoblación lse ldefine lcomo l a ltotalidad ldel lfenómeno la lestudiar 
ldonde l as lunidades lde lpoblación lposeen luna lcaracterística lcomún, l a 
lcual lse lestudia ly lda lorigen la l os ldatos lde  l a linvestigación. l(Tamayo 
l2001) 
La lpoblación lobjeto lde lestudio lestuvo lconformada lpor l872 lservidores 
lque l aboran len lel lHospital lde lBelén lde lTrujillo. l 
2.3.1. Muestra: l 
La lmuestra les luna lporción lque lse ltoma lde l a lpoblación, lpara lpoder 
lobservar lun lfenómeno, lademás, lse ldebe lconsiderar luna lmuestra lde 
lcarácter lrepresentativo lde l a lpoblación lestudiada. l(Canahuire, lEndara, 
l& lMorante, l2015, lp. l82). l 
La lmuestra lde l a linvestigación lse lconsidera lcensal, lpues lse  
lseleccionó lel l100% lde l a lpoblación lal lconsiderarla lun lnúmero 
lmanejable lde lsujetos lde lestudio. lEn ltal lsentido lconsidera l(Ramirez, 
l1997) lque l a lmuestra lcensal les laquella ldonde ltodas l as lunidades lde 
linvestigación lson lconsideradas lcomo lmuestra. lLa lmuestra lestuvo  
lconformada lpor l67 ltrabajadores l(administrativos) lde l a lOficina 
lEjecutiva lde lAdministración. l 
El ltipo lde lmuestreo lque lse leligió lpara l a linvestigación lfue l a lde lNo  
lprobabilístico. 
Varas l(2014) l“Sin lembargo, launque lexiste lesta l imitación, len l a 
lpráctica l os lmuestreos lno lprobabilísticos lson lnecesarios le linevitables, 
lporque lson lmás leconómicos, lrápidos ly lmenos lcomplicados” l(p. l267). 
    Oficina lEjecutiva lde lAdministración l 
 Oficina lde lPersonal l 
 Oficina lde lEconomía l 
 Oficina lde lLogística l 





Criterio lde linclusión: 
 Personal lde l a lOficina lEjecutiva lde lAdministración ldel 
lHospital lBelén lde lTrujillo. 
Criterio lde lexclusión: 
 Personal lde lotras loficinas lque lno lsean lde l a lOficina lEjecutiva 
lde lAdministración ldel lHospital lbelén lde lTrujillo. 
 Personal lde lvacaciones. l 
 Personal lde lpermiso. 
2.4.Técnica le linstrumentos lde lrecolección lde ldatos, lvalidez ly lconfiabilidad l 
 
2.4.1. Técnica l 
La ltécnica lque lse lutilizó lfue l a lencuesta, l“es lun linstrumento lque lse 
lutiliza lcon lmás lfrecuencia lpara lpoder lrecolectar ldatos len luna lpoblación 
lo luna lmuestra lde l a lpoblación. lUsualmente la leste ltipo lde lestudios lse l e 
ldenomina lasí, lcuando lse locupa la lnumerosos ly ldispersos lgrupos lde 
lpersonas”. l(Cerdas, l2014, lp. l277) 
2.4.2. Instrumento l 
La linteligencia lemocional lse levaluó la ltravés lde l a lrecopilación lde 
linformación lmediante lel linventario lde lBarOn, lelaborado lpor lBar-On  
l(2002), lel lcual lconsta lde l133 lítems. lPara lcada lítem lhay lcinco lrespuestas  
lque lvan ldesde l“siempre” la l“nunca” lel lcual lse laplicara la l os ltrabajadores 
l(administrativos) lde l a lOficina lEjecutiva lde lAdministración ldel 
lHospital lBelén lde lTrujillo. 
Para l a levaluación ldel ldesempeño l aboral lse lutilizó lcomo 
linstrumento lde lrecopilación lde linformación luna lficha ltécnica, 
lcuestionario lelaborado lpor lel lMINSA l(2014) l 
 
“La lelaboración lde lcuestionarios les lel lproceso lmediante lel lcual lse 




linformación, les ldecir, l a lguía lcon l as lpreguntas lque lse lefectuarán len 
lcada lcaso”. l(Cerda, l2014, lpág. l288) 
2.4.3. Validez ly lConfiabilidad l 
Para lel lInventario lde lCoeficiente lEmocional ldel lDr. lReuven lBar l– 
lOn: lInstrumento ladaptado lNelly lUgarriza,  l(2001): lLa levolución lde l a 
lInteligencia lemocional la ltravés ldel lInventario lde lBar lOn len l a lrevista lde 
linvestigación len lpsicología ldel lInstituto lde lInvestigaciones 
lPsicológicas lde l a lUniversidad lMayor lde lSan lMarcos. 
Para lel lcuestionario lde lDesempeño lLaboral: lEl linstrumento 
lutilizado len l a linvestigación lfue luna lficha lde levaluación lque lutiliza lel 
lMinisterio lde lsalud lsobre lel lclima linstitucional lque lse lencuentra len lel 




Para l a lrealización lde lrecopilación lde ldatos lmediante l a lencuesta lse 
lconsideró l as lsiguientes lfases: l 
Preparación: lse ldefinió lquiénes lfueron l os ltrabajadores ldel lHospital 
lBelén lde lTrujillo lque lconformaron l a lmuestra. 
Recolección lde ldatos: l uego lde lhaber lrecolectado l a linformación lse 
ldio lpaso lal lprocesamiento lde l os ldatos lpara lel lcual lse lutilizó l os 
lprogramas lde lSPSS ly l–Excel, lcon l a layuda lde luna lcomputadora. 
Reporte: len lesta lfase l a linformación lfue lsintetizada ly ldespués lpasó la 
lser lrepresentada lmediante ltablas ly lgráficos. l l 
2.6.Métodos lde lanálisis lde ldatos l 
 
La ltabulación: lSe lempleó l a lestadística ldescriptiva lpara l ograr l a 
lobtención lde l os lresultados len lporcentajes, lse lutilizó lfrecuencia ly 
lcuadros ldonde lson lrepresentados len lgráficos, lmediante lel lprograma 





Escalas lde lmedición: lJerarquizándolos lde lacuerdo la lrango, l os 
ldiferentes lvalores lde l a lvariable lse lestablecieron lque lson lde lescala 
lordinal l a lcual ldice lque lexisten lun lorden lentre l os lvalores ltanto lque 
lalguno lde lellos ltiene lun lvalor lmayor lque lel lantecedente ly lun lvalor lmenor 
lque lel lsigue la lcontinuación. 
Estadístico linferencial, lse lutilizó l a lestadística lRho lde lSpearman, 
lempleando lel lprograma lestadístico lSps. l lDonde lse ldetermina lel lnivel lde  
lrelación lde lacuerdo lal lgrado lde lsignificancia lde ldicha lcorrelación, ly lse 
lpudo ldemostrar l a lrelación lentre l as ldos lvariables. l 
2.7.Aspectos léticos l 
 
El lpresente lestudio ltiene len lcuenta l os lsiguientes laspectos léticos: 
lrespeto lpor l a lpropiedad, l a lprotección la l a lidentidad lde l os 
lcolaboradores lde l a linvestigación, l a lhonestidad len lel ldesarrollo lde l a 



















3.1. Descripción lde lresultados l 
Objetivos lespecíficos: l 
Objetivo lN° l01: lIdentificar lel lnivel lde l a lInteligencia lEmocional lde l os ltrabajadores ldel 
lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo l2019. 
Tabla l3.1 
Nivel lde lInteligencia lEmocional lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde 
lTrujillo l2019 
Inteligencia lEmocional 
 l Frecuencia Porcentaje 
Bajo 20 29.9% 
Medio 29 43.2% 
Alto 18 26.9% 
Total 67 100% 
 
Nota: lCuestionario  lde lInteligencia lemocional l“Ice lBar-On” ladaptado  lpor lUgarriza 
 
En l a lTabla l3.1 lse lmuestra lel lnivel lcompleto lde l a lvariable lde lInteligencia lEmocional, len 
ldonde lse lseñala lque lel l43.2 l% lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo 
ltienen lun lnivel lInteligencia lEmocional lmedio. lEn lgran lmedida l os lresultados lque lvan ldesde 
lun lnivel lmedio la lun lnivel lalto lnos lmuestran lque l os ltrabajadores ldesarrollan ldiferentes 











Nivel lde l a lInteligencia lEmocional lpor ldimensiones lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén 
lde l a lciudad lde lTrujillo l2019. 
INTELIGENCIA lEMOCIONAL 
Dimensión Escala Frecuencia Porcentaje 
Intrapersonal 
Bajo 26 38.8 l% 
Medio 22 32.8 l% 
Alto 19 28.4 l% 
Interpersonal 
Bajo 21 31.3 l% 
Medio 27 40.3 l% 
Alto 19 28.4 l% 
Adaptabilidad 
Bajo 21 31.3 l% 
Medio 29 43.3 l% 
Alto 17 25.4 l% 
Manejo lde lestrés 
Bajo 22 32.8 l% 
Medio 27 40.3 l% 
Alto 18 26.9 l% 
Estado lde lanimo 
Bajo 23 34.3 l% 
Medio 29 43.3 l% 
Alto 15 22.4 l% 
Total 67 100.0 l% 
 
Nota: lCuestionario  lde lInteligencia lemocional l“Ice lBar-On” ladaptado  lpor lUgarriza. 
En l a ltabla l3.2 lmuestra lque lel lpromedio lde l as ldimensiones lde l a lvariable lInteligencia 
lemocional, lreferente la lRelación lIntrapersonales lun l38.8% lde lpersonas lno lse lsienten lbien 
lcon lellos lmismos ly lcon lel ldesarrollo lde l as lmetas lque ltienen lplanteadas len lsus lvidas, len l as 
lrelaciones linterpersonales lun l40.3% lde lpersonas lposeen lbuenas lhabilidades lsociales ly len 
ltanto lpara l a ladaptabilidad lun l43.3% ldestacan lpersonas lrealistas, lefectivas, lflexibles lpara 
lcomprender ly lsolucionar lproblemas; lmientras lque lpara lel lManejo lde lestrés lun l40.3% lson 
lcapaces lde lresistir lel lestrés l aboral lsin lperder lel lcontrol ly lfinalmente lpara lel lEstado lde lánimo 





Objetivo lN° l02: lEvaluar lel lDesempeño lLaboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén 
lde l a lciudad lde lTrujillo l2019. 
Tabla l3.3 






Nota: lCuestionario  lde lDesempeño  lLaboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo  
l2019. 
 
En l a lTabla l3.3 lindica lque lel l40.3 l% lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde 
lTrujillo ltienen lun lDesempeño lLaboral lconsiderado lcomo lmedio, lsin lembargo, lel l29.9% 
ltiene lun lnivel lBajo ly lun l29.8% lresulta lcon lun lnivel lalto. lLlegando la l a lconclusión lde lque 
lexiste lun lnivel lmedio ldel lDesempeño lLaboral lya lque l os ltrabajadores lmuestran lun 











 l Frecuencia Porcentaje 
Bajo 20 29.9 l% 
Medio 27 40.3 l% 
Alto 20 29.8 l% 





Nivel lde lDesempeño lLaboral lpor ldimensiones lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a 
lciudad lde lTrujillo l2019. 
 
DESEMPEÑO lLABORAL 
Dimensión Escala Frecuencia Porcentaje 
Cognición 
Bajo 26 38.8 l% 
Medio 21 31.3 l% 
Alto 20 29.9 l% 
Aptitud 
Bajo 21 31.3 l% 
Medio 27 40.3 l% 
Alto 19 28.4 l% 
Habilidad 
Bajo 20 29.9 l% 
Medio 27 40.3 l% 
Alto 20 29.9 l% 
Total 67 100.0 l%  
 
Nota: lCuestionario  lde lDesempeño  lLaboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo  
l2019. 
En l a lTabla l3.4 lse levidencia lque len lpromedio lun l38.8% lde lencuestados lmuestra lun 
ldesempeño lbajo len lcuanto la lcognición lmostrando lun l imitado lconocimiento lteórico 
lpractico len l a ltoma lde ldecisiones, ltambién lse lpuede lver lque lun l40.3% lmuestra lun ldesempeño 
lmedio len lcuanto la lAptitud l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l ldemostrando lque l os ltrabajadores 
lrealizan lsus lactividades ladecuadamente lde lacorde la lsus lmetas ly lse lpuede lver lque lun l40.3% 
lmuestra lun ldesempeño lmedio len lcuanto la lHabilidad ldemostrando lque l os ltrabajadores 
ltienen luna lbuena lcapacidad lpara l a linvestigación lformulando lconclusiones ly ldando 





Objetivo lN° l03: lDeterminar l a lrelación lentre l as ldimensiones lde l a lInteligencia 
lEmocional ly lel lDesempeño lLaboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad 
lde lTrujillo l2019. 
 
Tabla l3.5 
Correlación lentre l as ldimensiones lde l a lvariable lInteligencia lEmocional l(Intrapersonal, 
lInterpersonal, lAdaptabilidad, lManejo lde lestrés ly lEstado lde lánimo) ly lDesempeño lLaboral 
   Dimensiones lde l a lInteligencia lEmocional 














.607 .496 .529 .542 .337 
Sig. 
l(bilateral) 
.000 .000 .000 .000 .005 
N 67 67 67 67 67 
 
Nota: lCuestionario  lde lInteligencia lemocional l“Ice lBar-On” ladaptado lpor lUgarriza l- lCuestionario lde 
lDesempeño  lLaboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo  l2019. 
 
De l a lTabla l3.5, lse lobserva lque l a lprueba lde lhipótesis ldel lCoeficiente lde lcorrelación lde lRho 
lSpearman l(Rs) lpara lprobar l a lrelación lde l a lvariable lDesempeño lLaboral ly lcada luna lde l as 
ldimensiones lde l a lvariable lInteligencia lEmocional, lse ldemuestra lque lexiste luna lrelación 












3.2. Contrastación lde lhipótesis: l 
 
Hipótesis lplanteadas 
Hi: lExiste lrelación ldirecta lsignificativa lentre l a linteligencia lemocional ly lel ldesempeño 
l aboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde lTrujillo l2019. 
Ho: lNo lexiste lrelación ldirecta lsignificativa lentre l a linteligencia lemocional ly lel ldesempeño 
l aboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde lTrujillo l2019. 
 
Tabla l3.6 
Prueba lRho lSpearman lde l as lvariables linteligencia lemocional ly ldesempeño l aboral ldel 












Sig. l(bilateral) . .000 






Sig. l(bilateral) .000 . 
N 67 67 
 
Nota: lCuestionario  lde lInteligencia lemocional l“Ice lBar-On” ladaptado lpor lUgarriza l- lCuestionario lde 
lDesempeño  lLaboral lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo  l2019. 
 
 
De l a lTabla l3.6, lse lobserva lque l a lprueba lde lhipótesis ldel lCoeficiente lde lcorrelación lde lRho 
lSpearman l(Rs) lpara lprobar l a lrelación lde l a lvariable lDesempeño lLaboral ly l a lvariable 
lInteligencia lEmocional, lse ldemuestra lque  lexiste luna lrelación lpositiva l(p-valor l0.000 l< 
l0.05), lpor l o ltanto, lse lrechaza l a lHo ly lse lacepta l a lH1, lpor lello, lse lestablece lque lsi lexiste luna 








 l l l l l l lEn lel lHospital lBelén lde lTrujillo lexiste lpoco linterés len limpulsar la ldesarrollar l a 
linteligencia lemocional lde lsus ltrabajadores, lademás, l a lfalta lde lcapacitaciones lque lbusquen 
lmejorar ly lcomprender lel lcomportamiento lde lcada luno lde lellos ly l a linfluencia lque lesto ltiene 
lcon lsu ldesarrollo lprofesional. lPor lello, l a lpresente linvestigación lidentifico ly levaluó lel lnivel 
lde linteligencia lemocional ly ldesempeño l aboral lpara lplantear lestrategias lque lbusquen luna 
lmejora linstitucional. lEn lel ltrascurso lde l a lrecolección lde l os ldatos lse lpresentaron lalgunas 
l imitaciones, luna lde lestas l imitaciones lfue l a lpoca ldisponibilidad lde ltiempo lde l os 
ltrabajadores, l uego lde ldar la lentender l a limportancia ldel lestudio lse lpudo lobtener ldatos lde 
lforma lveraz ly lconfiable. 
 l l l l l l lEn l a lTabla l3.1 ly l l3.2 l lse lmuestran l os lresultados lobtenidos lsobre l os lniveles lde linteligencia 
lemocional lde l os ltrabajadores ldel lHospital lBelén lde l a lciudad lde lTrujillo, l os lcuales lfueron 
l os lsiguientes, lnivel lbajo ldonde lel l29.9% lde l os lencuestados ltienen ldicho lnivel, lnivel lmedio 
lel l43.2% ly lnivel lalto lel l26.9%, lmostrando lque lun lnivel lmedio lde l os ltrabajadores ldesarrollan 
ldiferentes lhabilidades lde lforma leficiente ltales lcomo lel ltrabajo len lequipo, l a ltoma lde 
ldecisiones ly lel l iderazgo. lLo lcual lse lcorrobora lcon l o lque lafirma lHerrera l(2016), len lsu 
lestudio: l“La linteligencia lemocional ly lsu lrelación lcon ldesempeño l aboral lde l os ltrabajadores 
lde l a lMunicipalidad lProvincial lde lSan lMartin, lRegión lSan lMartin” lquien l lega la l a 
lconclusión lde lque l a linteligencia lemocional lsi ltiene linfluencia len lel ldesempeño l aboral lde 
l os ltrabajadores ldebido la lque lpresentan lmolestias lante lcambios lque lrealiza l a lempresa, 
lproblemas lintrapersonales, linterpersonales ly lausentismo ldando la lconocer lque l os 
ltrabajadores lno ltienen lun lbuen lnivel lde linteligencia. lEs lpor lello lque lel lHospital lBelén lde 
lTrujillo ly ltoda lempresa ldebe lde lcuidar lde lsu lpersonal lbuscando lno lafectar lsus lemociones ly 
lcuidando l a lcarga l aboral lpara lpoder l ograr lun lcrecimiento linstitucional. 
 l l l l l l       En los resultados de la Tabla 3.3 y 3.4 se muestra que el 40.3 % de los trabajadores 
encuestados del Hospital Belén de la ciudad de Trujillo muestran un desempeño laboral 
medio, lo cual nos muestra que los trabajadores desarrollan conscientemente sus 
habilidades para el logro de sus objetivos deseados. De acuerdo a Sum (2015) en su 
estudio: “Motivación y desempeño laboral” aseguró que el desempeño de los trabajadores 
se puede reflejar en las labores diarias que son realizadas en sus respectivas áreas de 




el Hospital Belén de Trujillo y toda empresa debe efectuar evaluaciones constantes del 
desempeño laboral con el objetivo de descubrir las falencias para poder corregirlas y 
convertirlas en una ventaja para sus organizaciones. 
       En los resultados de la tabla 3.5 se muestra la relación entre las dimensiones de la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Belén de 
Trujillo, para el cual se realizó la prueba de hipótesis del Coeficiente de correlación de 
Rho Spearman (Rs) donde resultó que para cada una de las dimensiones de la inteligencia 
emocional, Intrapersonal (0.000), Interpersonal (0.000), Adaptabilidad (0.000), Manejo 
de estrés (0.000) y Estado de ánimo (0.005) el nivel de significancia es menor al nivel que 
se esperaba (p < 0.05), de esta manera se demuestra la existencia de una relación positiva 
entre ellas. Estos resultados se corroboran con lo afirmado por Gutiérrez (2017) en su 
estudio: “Inteligencia emocional y su relación con el desempeño laboral de los 
trabajadores de transporte Ittsa” que aseguró que el 24% de los trabajadores muestran un 
nivel bajo de inteligencia emocional y el 36% de los trabajadores muestran un nivel malo 
de desempeño, lo que significa que la inteligencia emocional influye directamente con el 
desempeño laboral. Esto muestra la importancia de la inteligencia emocional dentro de 
las organizaciones, ya que potencia un mejor estado mental en relación con el trabajo. 
       Finalmente, en la tabla 3.6 para el objetivo general donde se requería determinar la 
relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral del personal del Hospital Belén 
de Trujillo, se observó que la prueba de hipótesis del Coeficiente de correlación de Rho 
Spearman (Rs) demuestra la existencia de una relación positiva entre las dos variables 
mencionadas, mostrando que el nivel de significancia es menor al nivel que se esperaba 
(p-valor 0.000 < 0.05). Saldaña (2015) respalda estos resultados en su estudio 
“Inteligencia emocional y su influencia en el desempeño laboral de la unidad 
microfinanciera CrediMujer Región La Libertad de la ONG Manuela Ramos”, el autor 
llegó a la conclusión que la inteligencia emocional y el desempeño laboral se encuentran 
relacionados de forma eficaz en la institución que se aplicó la investigación. Por lo tanto, 
se recomienda capacitar constantemente a los trabajadores en la búsqueda de un 
incremento en sus niveles de inteligencia emocional ya que esto repercutirá en el 




V.  Conclusiones 
 
5.1 En la investigación se identificó que el 43.2% de encuestados representados por 29 
trabajadores del Hospital Belén de Trujillo tienen un nivel de inteligencia emocional 
medio, demostrando que desarrollan diferentes habilidades de forma eficiente tales 
como el trabajo en equipo, la toma de decisiones y el liderazgo. (Tabla 3.1 y 3.2). 
5.2   Se identificó que el 40.3% de encuestados representados por 27 trabajadores del 
Hospital Belén de Trujillo tienen un desempeño laboral medio, el cual se corrobora 
con las dimensiones de aptitud y habilidades cuyos resultados son similares, 
concluyendo que esto se da ya que los trabajadores desarrollan sus actividades de 
forma adecuada de acorde a las metas que tienen propuestas y mostrando un desarrollo 
consiente de sus habilidades para el logro de sus objetivos. (Tabla 3.3 y 3.4). 
5.3 Según la prueba de hipótesis del Coeficiente de correlación de Rho Spearman, se 
determinó que existe relación positiva entre la variable desempeño laboral y cada una 
de las dimensiones de la variable inteligencia emocional de los trabajadores 
encuestados del Hospital Belén de Trujillo, donde se obtuvo los siguientes resultados 
de los niveles de significancia para cada una de las dimensiones de la inteligencia 
emocional, Intrapersonal (0.000), lo cual muestra que los trabajadores manejan de una 
forma aceptable sus emociones y logran expresar sus sentimientos de una forma 
adecuada influyendo en el logro de los objetivos de la organización; Interpersonal 
(0.000), mostrando que los trabajadores escuchan y comprenden los problemas de sus 
compañeros influyendo al logro conjunto de tareas; Adaptabilidad (0.000), donde los 
trabajadores aceptan los cambios que se dan en la organización, buscan la resolución 
de problemas, mostrando una conducta aceptable y una buena actitud en la realización 
de sus labores; Manejo de estrés (0.000), donde los trabajadores son capaces de resistir 
el estrés laboral sin perder el control; Estado de ánimo (0.005), donde los trabajadores 
muestran que son personas que buscan disfrutar sus vidas con mucha alegría, esto 
influye en una correcta conducta y una buena disposición del trabajador frente a su 
trabajo; mostrando que el nivel de significancia es menor al nivel que se esperaba (p 






5.4 Se determinó según la prueba de hipótesis del Coeficiente de correlación de Rho 
Spearman la existencia de una relación positiva entre la variable de inteligencia 
emocional y la variable de desempeño laboral de los trabajadores encuestados del 
Hospital Belén de Trujillo, mostrando que el nivel de significancia es menor al nivel 



































Se recomienda a los responsables de la oficina de RR.HH. del Hospital Belén de Trujillo 
diseñar un programa de capacitación dirigido a mejorar el comportamiento emocional de 
manera integral en los trabajadores de la entidad, considerando los siguientes aspectos:  
 
6.1 Optimizar el desenvolvimiento correcto del trabajador en su ambiente laboral 
implementando capacitaciones periódicas en los temas Interpersonal e Intrapersonal, 
buscando la mejora de los niveles de inteligencia emocional que les va permitir un 
manejo de técnicas para ganar seguridad y confianza en su comportamiento frente a 
los demás y un adecuado uso de emociones, para llegar a los objetivos deseados por 
la organización.   
6.2 Realizar evaluaciones de desempeño laboral semestralmente con el fin de conocer su 
nivel de desempeño de los trabajadores y mejorar aquellos puntos bajos que 
representen amenazas a la organización. 
6.3 Realizar una retroalimentación sobre inteligencia emocional y desempeño laboral, de 
esta manera buscar que los colaboradores sepan cuáles son las dimensiones que 
conforman la inteligencia emocional y la importancia que tiene para la mejora del 
desempeño laboral. Capacitar de forma dinámica y con ejemplos reales mediante 
personas especializadas a fin de generar un mayor impacto en los colaboradores. 
Hacer observaciones continuamente con el fin de saber cuáles son las reacciones a los 
programas realizados. 
6.4 Monitorear periódicamente a los trabajadores con el objetivo de obtener información 
sobre los avances respecto a las dimensiones del desempeño laboral y de la 
inteligencia emocional.  
Para futuros trabajos de investigación relacionados con la inteligencia emocional, tomar 
como base los resultados obtenidos en el presente estudio, reajustándose a la realidad de 
cada organización y realizar investigaciones explicativas donde se aplique un programa 
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Objetivos Hipótesis Variable Definición conceptual Definición operacional Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 








Prueba de la realidad 70,71,72,73,74,75,76,77
Flexibilidad 78,79,80,81,82,83,84,85,86,87
Solucion de problemas 88,89,90,91,92,93,94,95
Tolerancia al estrés 96,97,98,99,100,101,102,103,104
Control a los Impulsos 105, 106, 107, 108, 109, 110, 111, 112, 113, 114
Optimismo 115, 116, 117, 118, 119, 120,121, 122, 123
Felicidad 124, 125, 126, 127, 128, 129, 130, 131
Espiritu de superación 1
Idenificación con la institución 2
Iniciativa 3





Capacidad de investigación 9




Determinar la relación entre 
inteligencia emocional y 
desempeño laboral del 
personal del Hospital Belén 
de Trujillo 2019.                           
Objetivos especificos.      
O1: Identificar el nivel de la 
Inteligencia Emocional de los 
trabajadores del Hospital 
Belén de la ciudad de Trujillo 
2019.                  O2: 
Evaluar el Desempeño 
Laboral de los trabajadores 
del Hospital Belén de la 
ciudad de Trujillo 2019.     
O3:  Determinar la relación 
entre las dimensiones de la 
Inteligencia Emocional y el 
Desempeño 
Laboral de los trabajadores 
del Hospital Belén de la 
ciudad de Trujillo 2019.
¿Qué relación existe 
entre la inteligencia 
emocional y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
del Hospital Belén de 
la ciudad de Trujillo 
2019?
Existe relación directa 
significativa entre la 
inteligencia emocional y 
el desempeño laboral de 
los trabajadores del 
Hospital Belén de Trujillo 
2019
Ordinal 
La inteligencia emocional 
es un conjunto de 
aptitudes, destrezas que 
cada individuo tiene, como 
habilidades personales, 
sociales y emocionales que 
les ayuda a poder 
enfrentarse en cualquier 
situación y/o problemas 
que se le presente BarOn 
(1997)
Para el análisis de esta 
variable se aplicara un 
Inventario de Coeficiente 
emocional para recabar 
información adecuada a 
los trabajadores del 
Hospital Belén de Trujillo
Inteligencia emocional
Para la evaluacion del 
desempeño laboral se 
aplicará una ficha tecnica  
de evaluación del 
desempeño (escala 
grafica) de los 
trabajadores del Hospital 
Belén de Trujillo 
El desempeño laboral es el 
conjunto de accione 
realizadas  por los 
empleados, las cuales 
tienen mucha importancia 
para poder lograr los 
objetivos de la empresa, 
refiere que el buen 
desempeño de los 
trabajadores será una de 





Anexo 2: Instrumento de recolección de datos. 
TEST DE INTELIGENCIA EMOCIONAL SEGÚN BARON APLICADOS A LOS 
TRABAJADORES DEL HOSPITAL BELEN DE TRUJILLO 
INSTRUCCIONES:  
Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, Marca con aspa(x) la que 
sea más apropiada para ti, según sea tu caso. Si alguna de las frases, no tiene que ver contigo. 
Igualmente responde teniendo en cuenta como se sentiría, pensaría si estuvieras en esa posición. 
1. Nunca es mi caso.
2. Pocas veces es mi caso.
3. A veces es mi caso.
4. Muchas veces es mi caso.
5. Siempre es mi caso.











Me resulta relativamente fácil expresar mis 
sentimientos.
2
Reconozco con facilidad mis emociones.
3
Me es difícil compartir mis sentimientos más íntimos 
con los demás
4
Me es difícil entender como me siento
5
Me resulta difícil expresar mis sentimientos más 
íntimos
6
Soy consciente de cómo me siento.
7
Soy consciente de lo que me está pasando, aun 
cuando estoy alterado(a)
8















No soy capaz de expresar mis ideas
10
Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo 
decir
11
Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz 
de decírselo
12
Me resulta difícil decir "no" aunque tenga el deseo 
de hacerlo
13
Me resulta relativamente fácil decirle a la gente lo 
que pienso
14
Los demás piensan que no me hago valer, que me 
falta firmeza
15
Me es difícil hacer valer mis derechos
16
Me siento seguro(a) de mí mismo(a) en la mayoría 
de situaciones
17
No tengo confianza en mí mismo(a)
18
Me tengo mucho respeto
19
No me siento bien conmigo mismo(a).
20
Me resulta difícil aceptarme tal como soy.
21
Me siento feliz con el tipo de persona que soy
22
Estoy contento(a) con mi cuerpo
23
Estoy contento(a) con la forma en que me veo
24
Haciendo un balance de mis puntos positivos y 
negativos me siento bien conmigo mismo(a)
25
Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida
26
Realmente no se para que soy bueno(a)
27
He logrado muy poco en los últimos años
28
No disfruto lo que hago
29
No me entusiasman mucho mis intereses
30
Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que 
me divierten
31
Disfruto de las cosas que me interesan
32
Trato de aprovechar al máximo las cosas que me 
gustan y me divierten
33






Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo 
que tengo que hacer
35
Cuando trabajo con otro, tiendo a confiar más en 
sus ideas que en las mías
36
Prefiero que otros tomen decisiones por mí
37
Me resulta difícil tomar decisiones por mí mismo(a)
38
Prefiero seguir a otros a ser líder
39
Tengo tendencia a depender de otros
40
Me parece que necesito de los demás más de lo 
que ellos me necesitan











Soy incapaz de comprender cómo se sienten los 
demás
42
Soy bueno para comprender los sentimientos de las 
personas
43
Mis amigos me confían sus intimidades.
44
Me detendría y ayudaría a un niño que llora por 
encontrar a sus padres, aun cuando tuviese algo que 
45
Me importa lo que puede sucederle a los demás
46
Soy sensible a los sentimientos de las otras 
personas
47
Me es difícil ver sufrir a la gente
48
Intento no herir los sentimientos de los demás
49
Soy incapaz de demostrar afecto
50
Me es difícil compartir mis sentimientos más íntimos 
con los demás
51
Soy una persona bastante alegre y optimista
52
Me resulta fácil hacer amigos(as)
53
Mis amigos me confían sus intimidades
54
Soy una persona divertida
55
Me es difícil llevarme con los demás
56
Mis relaciones más cercanas significan mucho, 
tanto para mí como para mis amigos
57
Mantengo buenas relaciones con los demás
58
Los demás opinan que soy una persona sociable
59










Me gusta ayudar a la gente
61
No me molesta aprovecharme de los demás, 
especialmente si se lo merecen
62
A la gente le resulta difícil confiar en mí
63
Me detendría y ayudaría a un niño que llora por 
encontrar a sus padres, aun cuando tuviese algo que 
64
Me importa lo que puede sucederle a los demás
65
Si pudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, 
lo haría en determinadas situaciones
66
Soy capaz de respetar a los demás
67
Soy sensible a los sentimientos de las otras 
personas
68
Considero que es muy importante ser un(a) 
ciudadano(a) que respeta la ley
69
Me es difícil ver sufrir a la gente











Para superar las dificultades que se me presentan 
actúo paso a paso
71
Cuando enfrento una situación difícil me gusta 
reunir toda la información posible que pueda sobre 
72
Me gusta tener una visión general de un problema 
antes de intentar solucionarlo
73
Lo primero que hago cuando tengo un problema es 
detenerme a pensar
74
Cuando intento resolver un problema analizo todas 
las posibles soluciones y luego escojo la que 
75
Me resulta difícil escoger la mejor solución cuando 
tengo que resolver un problema
76
Para poder resolver una situación que se presenta, 
analizó todas las posibilidades existentes
77
Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de 
las diferentes maneras de resolver un problema
78
Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni soñar 
despierto(a)
79
Me es difícil entender como me siento
80
He tenido experiencias extrañas que no puedo 
explicar
81
La gente no comprende mi manera de pensar
82
Tengo tendencia a fantasear y perder contacto con 
lo que ocurre a mí alrededor
83
Me dejo llevar por mi imaginación y mis fantasías
84





Soy capaz de dejar de fantasear para volver a 
ponerme en contacto con la realidad.
87
Me es difícil ser realista
Solución de problemas
Responsabilidad social







Me resulta difícil comenzar cosas nuevas
89
En general, me resulta difícil adaptarme.
90
Me resulta difícil cambiar de opinión
91
Me resulta fácil adaptarme a situaciones nuevas
92
Puedo cambiar mis viejas costumbres
93
En general, me resulta difícil realizar cambios en mi 
vida cotidiana
94
Me resulta difícil cambiar mis costumbres
95
Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me 
sería difícil adaptarme nuevamente.











Sé cómo enfrentar los problemas más 
desagradables
97
Creo que puedo controlarme en situaciones muy 
difíciles
98
Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme 
demasiado nervioso(a)
99
No puedo soportar el estrés
100
Siento que me resulta difícil controlar mi ansiedad
101
Sé cómo mantener la calma en situaciones difíciles
102
Me resulta difícil enfrentar las cosas desagradables 
de la vida
103





Tengo problema para controlarme cuando me enojo
106
Cuando comienzo a hablar me resulta difícil 
detenerme
107
Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas
108










Trato de aprovechar al máximo las cosas que me 




Tengo una tendencia a explotar de cólera 
fácilmente
Control de los impulsos
























Es difícil para mí disfrutar de la vida
116
Me es difícil sonreír.
117
Soy una persona bastante alegre y optimista
118
Estoy contento(a) con mi vida
119




No estoy contento(a) con mi vida
122




Me siento seguro(a) de mí mismo(a) en la mayoría 
de situaciones
125
Creo que puedo controlarme en situaciones muy 
difíciles
126
Soy optimista en la mayoría de las cosas que hago
127
Generalmente espero lo mejor
128
En general me siento motivado(a) para continuar 
adelante, incluso cuando las cosas se ponen difíciles
129
En general tengo una actitud positiva para todo, aun 
cuando surgen problemas
130
Creo en mi capacidad para manejar los problemas 
más difíciles
131
En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la 
sensación que voy a fracasar
Optimismo
Felicidad
COMPONENTE DEL ESTADO DE ÁNIMO
40 
Ficha de evaluación del Desempeño Laboral 
UNIDAD/DPTO_______________________AREA/SERV___________________ 
EVALUADO________________________________________________________ 
PUESTO_________________________ TIEMPO DE SERVICIO ___________ 
EVALUADOR ______________________________________________________ 
FECHA DE EVALUACIÓN___________________________________________ 
Recomendaciones al evaluador 
- Teniendo en cuenta la gran responsabilidad del que califica, es necesario
LEER las instrucciones.
- No se deje influenciar por sentimientos de antipatía, simpatía, ni por
comentarios. Sea justo y objetivo.


















SENTIDO PARA LA TOMA DE 
DECISIONES COMO 




TEORICO-PRATICO Y SENTIDO 
PARA LA TOMA DE DESICIONES 
COMO CONSECUENCIA DE SU 
PREPARACIÓN ACADÉMICA Y 
EXPERIENCIA 
MÍNIMO CONOCIMIENTO Y 
SENTIDO TEÓRICO-
PRACTICO EN LA TOMA DE 
DECISIONES  
BUEN CONOCIMIENTO 
TEORICO-PRACTICO Y GRAN 
SENTIDO PARA LA TOMA DE 
DECISIONES CAPACIDAD DE 
PLANEAMIENTO, 
ORGANIZACIÓN Y DIRECCIÓN 
INSTITUCIONAL 
POCO CONOCIMIENTO 
TEORICO-PRACTICO EN LA 
TOMA DE DECISIONES.
2 ESPIRITU DE SUPERCIÓN
DEMUESTRA ADECUADO 
INTERÉS POR AMPLIAR SUS 
CONOCIMIENTOS ASÍ COMO 
UNA BUENA ADAPTACIÓN Y 
ASIMILACIÓN DE NUEVOS 
MÉTODOS Y 
PROCEDIMIENTOS 
MEJORANDO EN EL 
RENDIMIENTO DE SUS 
FUNCIONES 
NO MANIFIESTA INTERÉS POR 
LOGRAR UN APRENDIZAJE QUE 
LE PERMITA MEJORAR SU 
RENDIMIENTO PARA EL 
CUMPLIMIENTO DE SUS 
FUNCIONES 
PRESENTA UN NOTABLE 
INTERÉS POR AMPLIAR SUS 
CONOCIMIENTOS, ASÍ COMO 
EXCELENTE CAPACIDAD DE 
ADAPTACIÓN - 







ESCASO INTERÉS POR 
ALCANZAR UN APRENDIZAJE 
QUE LE PERMITA MEJORAR SU 
RENDIMIENTO PARA EL 
CUMPLIMIENTO DE SUS 
FUNCIONES 
EVIDENCIA UN SIGNIFICATIVO 
INTERÉS POR AMPLIAR SUS 
CONOCIMIENTOS ASÍ COMO 
MUY BUENA CAPACIDAD DE 
ADAPTACIÓN, ASIMILACIÓN 









DESCONOCE LOS OBJETIVOS, 
NORMAS Y PRINCIPIO DE LA 
INSTITUCIÓN Y PRESENTA 
MUY POCA VOCACIÓN DE 
SERVICIO
ADECUADO GRADO DE 
CONOCIMIENTO DE LOS 
OBJETIVOS, NORMAS Y 
PRINCIPIOS, ASÍ MISMO EN SU 
VOCACIÓN DE SERVICIO Y 
COMPROMISO CON LA 
INSTITUCIÓN 
ESCASOS CONOCIMIENTOS 
DE LOS OBJETIVOS DE LA 
INSTITUCIÓN Y POCA 
VOCACIÓN DE SERVICIO 
MUY SIGNIFICATIVO 
CONOCIMIENTO DE LOS 
OBJETIVOS Y NORMAS Y 
PRINCIPIOS, 
COMPROMETIENDOSE Y 
CONTRIBUYENDO AL BUEN 
NOMBRE E IMAGEN DE LA 
INSTITUCIÓN, ASÍ COMO 
EXCELENTE VOCACIÓN DE 
SERVICIO
SIGNIFICATIVO GRADO DE 
CONOCIEMIENTO DE LOS 
OBJETIVOS,NORMAS Y 
PRINCIPIOS DE LA 
INSTITUCIÓN, ASÍ COMO 
BUENA VOCACIÓN DE 








POCAS VECES DEMUESTRA 




PREVENIR, ORGANIZAR Y 
RESOLVER CON 
CREATIVIDAD SITUACIONES 
DIVERSAS POR SI MISMO 









EN EL EJERCICIO DE SUS 
FUNCIONES MUESTRA UNA 
ACEPTABLE INTEGRIDAD EN 
EL EQUILIBRIO DE SUS 
DEBERES Y DERECHOS Y 
ADECUADO CUMPLIMIENTO 
DE LAS NORMAS DE LA 
INSTITUCIÓN 
NOTABLE INTEGRIDAD EN EL 
EQUILIBRIO DE SUS DEBERES Y 
DERECHOS, HONRADEZ Y 
JUSTICIA EN EL EJERCICIO DE 
SUS FUNCIONES, ASÌ COMO EN 
EL CUMPLIMIENTO DE LAS 
NORMAS DE LA INSTITUCIÓN
SUS ACCIONES DEMUESTRAN 
FALTA DE INTEGRIDAD EN 
EL EQUILIBRIO DE SUS 
DEBERES Y DERECHOS, 
INCUMPLIENDO LAS 
NORMAS DE LA 
INSTITUCIÓN 
EN EL EJERCICIO DE SUS 
FUNCIONES DEMUESTRA POCA 
CAPACIDAD DE INTEGRIDAD Y 
DE CUMPLIMIENTO DE LAS 
NORMAS DE LA INSTITUCIÓN 
BUENA INTEGRIDAD EN EL 
EQUILIBRIO DE SUS DEBERES Y 
DERECHOS EN EL EJERCICIO 
DE SUS FUNCIONES; ASÍ COMO 
HONRADEZ Y CUMPLIMIENTO 








PARA BRINDAR UN TRATO 
AMABLE, CALIDO Y 
SINCERO CON DISPOSICIÓN 
A TRABAJAR EN EQUIPO 
CONSERVANDO SU 
ESTABILIDAD EMOCIONAL 
ADECUADA CAPACIDAD DEL 
SERVIDOR PARA BRINDAR UN 
RATO AMABLE, CALIDO Y 
SINCERO CON DISPOSICIÓN A 
TRABAJAR EN EQUILIBRIO 
CONSERVANDO SU 
ESTABILIDAD EMOCIONAL 
POCA CAPACIDAD DEL 
SERVIDOR PARA 
RELACIONARSE CON SUS 
COMPAÑEROS DE TRABAJO 
Y NO CONSERVA POR LO 
GENERAL SU ESTABILIDAD 
EMOCIONAL 
SE DISTINGUE POR SU 
EXCELENTE RELACIÓN 
AMABLE, CALIDA Y SINCERA 
CON DISPOSICIÓN A TRABAJAR 
EN EQUIPO CONSERVANDO SU 
ESTABILIDAD EMOCIONAL
FALTA CAPACIDAD DEL 
SERVIDOR PARA 
RELACIONARSE 
ADECUADAMENTE CON SUS 






ADECUADA DEDICACIÓN Y 
CONFIANZA, CUMPLIENDO 
EN FORMA EFICIENTE Y 
EFICAZ CON LOS TRABAJOS 
QUE LE ASIGNEN, BUENA 
CAPACIDAD DE PREDICCIÓN 
DE SUS CONSECUENCIAS, 
CON LA ASISTENCIA 
PUNTUALIDAD Y 
PERMANENCIA 
DEMUESTRA FALTA DE 
DEDICCIÓN EN EL 
CUMPLIMIENTO, CONFIANZA Y 
EFICIENCIA EN EL 
CUMPLIMIENTO DE LAS 
FUNCIONES QUE SE LE 
ASIGNEN, NO SIEMPRE LOGRA 




CONFIANZA Y EFICIENCIA 
EN EL CUMPLIMIENTO 
OPORTUNO Y EFICAZ DE LAS 
FUNCIONES QUE SE LE 
ASIGNEN, NOTABLE 
CAPACIDAD DE PREDICCIÓN  




POCAS VECES DEMUESTRA 
DEDICACIÓN, CONFIANZA Y 
EFICIENCIA EN EL 
CUMPLIMIENTO DE LAS 
FUNCIONES QUE SE LE 
ASIGNEN, PRESENTA 




CONFIANZA Y EFICIENCIA EN 
EL CUMPLIMIENTO 
OPORTUNO Y EFICAZ DE LAS 
FUNCIONES QUE SE LE 
ASIGNEN, MUY BUENA 
CAPACIDAD DE PREDICCIÓN 
DE SUS CONSECUENCIAS, ASÍ 




SOBRESALE POR SU 
CAPACIDAD PARA 
IDENTIFICR Y PROPONER 




DE SU CARGO 
PROPONE ALTERNATIVAS Y 
RECOMENDACIONES 
SUPERFICIALES EN ASUNTOS 
RELACIONADOS A SU FUNCIÓN 
DENOTA FALTA DE 
CAPACIDAD PARA 
PROPONER ALTERNATIVAS Y 
RECOMENDAIONES EN 
ASUNTOS RELACIONADOS A 
SU FUNCIÓN
SIGNIFICATIVA CAPACIDAD 







IDENTIFICAR Y PROPONER 
LAS ALTERNATIVAS Y 
RECOMENDACIONES 
APROPIADAS EN ASUNTOS 
RELACIONADOS A SU 
ESPECIALIDAD
9 CALIDAD DE TRABAJO 
NO SIEMPRE LOGRA EL 
CUMPLIMIENTODE SUS 
FUNCIONES DE MANERA 
EFICIENTE 
MANIFIESTA ESCASA 




SU TRABAJO REALIZADO 
PRESENTA UN 
SIGNIFICATIVO SENTIDO DE 
PRECISIÓN, MINUCIOSIDAD Y 
ORDEN, DESTACÁNDOSE POR 
SU PRODUCTIVIDAD 
REALIZA SUS ACTIVIDADES 
CON PRECISIÓN, 
MINUCIOSIDAD Y ORDEN, 
SIENDO SU PRODUCTIVIDAD 
ACORDE A LAS METAS 
REQUERIDAS 
DEMUESTRA GRAN 
CAPACIDAD DE PRECISIÓN, 
MINUCIOSIDAD, ORDEN Y 
EFICIENCIA EN EL 





EVIDENCIA MUY POCA 
CAPACIDAD PARA LA 





MUY BUEN NIVEL DE 
MOTIVACIÓN CONOCIMIENTO 
Y EXPERIENCIA PARA 
IDENTIFICAR, INTERPRETAR Y 
PROFUNDIZAR SITUACIONES 
PROBLEMAS, ASÍ COMO SU 
ABORDAJE METODOLÓGICO Y 
EL LOGRO DE CONOCIMIENTO 
MANIFIESTA POCA 
CAPACIDAD PARA LA 





CAPACIDAD DE MOTIVACIÓN, 
CONOCIMIENTO Y EXPERIENCI 
PARA IDENTIFICAR E 
INTERPRETAR SITUACIONES 
PROBLEMAS, ASÍ COMO EL 
ABORDAJE METODOLÓGICO Y 
LA FORMULACIÓN DE 
CONCLUSIONES Y 
ALTERNATIVAS VIABLES
DEMUESTRA UNA ACEPTABLE 








RELACIONARSE E INTEGRAR 
LOS RECURSOS DE MANERA 
OPORTUNA Y PRECISA
POCA CAPACIDAD PARA 
RELACIONARSE E INTEGRAR 
LOS RECURSOS DE MANERA 
OPORTUNA Y PRECISA 
GRAN CAPACIDAD PARA 
RELACIONARSE E INTEGRAR 
LOS RECURSOS DE MANERA 
OPORTUNA Y PRECISA, 
LOGRANDO EFECTIVIZAR 
LOS ACUERDOS PLANEADOS 
Y PROGRAMADOS 
SIGNIFICATIVA CAPACIDAD 
PARA INTEGRAR LOS 
RECURSOS DE MANERA 
OPORTUNA Y PRECISA, 
LOGRANDO EFECTIVIZAR LOS 
ACUERDOS ASUMIDOS
DEMUESTRA FALTA DE 
CAPACIDAD PARA INTEGRAR 
LOS RECURSOS DE MANERA 




REGULAR CAPACIDAD PARA 
FORMULAR, PLANIFICAR Y 
PROGRAMAR ACCIONES DE 
MANERA ORGANIZADA, 
DISTRIBUYE LAS 
ACTIVIDADES Y RECURSOS 
LOGRANDO ALGUNAS 
VECES LAS METAS 
PROPUESTAS Y EL 
DESARROLLO DE LA 
INSTITUCIÓN 
PRESENTA SIGNIFICATIVA 
CAPACIDAD PARA FORMULAR, 
PLANIFICAR Y PROGRAMAR 
ACCIONES DE MANERA 
ORGANIZADA, DISTRIBUYE LAS 
ACTIVIDADES Y RECURSOS 
LOGRANDO ALCANZAR LA 
MAYOR PARTE DE LAS METAS 
PROPUESTAS Y EL DESARROLLO 
DE LA INSTITUCIÓN 
BUENA CAPACIDAD PARA 
FORMULAR, PLANIFICAR Y 
PROGRAMAR ACCIONES DE 
MANERA ORGANIZADA , 
DISTRIBUE LAS 
ACTIVIDADES Y RECURSOS 
LOGRANDO ALCANZAR 
MUCHAS VECES LAS METAS 
PROPUESTAS Y EL 
DESARROLLO DE LA 
INSTITUCIÓN 
FALTA DE CAPACIDAD PARA 
FORMULAR, PLANIFICAR Y 
PROGRAMAR ACCIONES DE 
MANERA ORGANIZADA, 
DISTRIBUYE LAS ACTIVIDADES 
Y RECURSOS SIN LOGRAR 
ALCANZAR LAS METAS 
PROPUESTAS Y EL BUEN 




FORMULAR, PLANIFICAR Y 
PROGRAMAR ACCIONES DE 
MANERA ORGANIZADA, 
DISTRIBUYE LAS 
ACTIVIDADES Y RECURSOS 
LOGRANDO ALCANZAR 
SIEMPRE LAS METAS 
PROPUESTAS Y EL 
DESARROLLO DE LA 
INSTITUCIÓN
43 




D / 19.7 A / 15.8 B / 11.8 E / 7.9 C / 3.9 




D / 13.2 E / 10.5 B / 7.9 C / 5.3 A / 2.6 












C / 18.4 E / 14.7 A / 11.8 D / 7.4 B / 3.7 
8 ASESORÍA A / 13.2 D / 10.5 E / 7.9 B / 5.2 C / 2.7 




B / 15.8 D / 12.6 E / 9.5 C / 6.3 A / 3.2 




E / 23.6 B / 18.9 C / 14.2 A / 9.5 D / 14.7 
FACTORES ÚNICOS 





Anexo 3: Constancia de Validación  
  




















Anexo 4: Fichas técnicas de los instrumentos de recolección de datos. 
 
 
Ficha Técnica  
 
Nombre original: EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory 
Autor: Reuven Bar-On  
País: Toronto – Canadá  
Adaptación Peruana: Nelly Ugarriza Chávez  
Asimismo las señoritas Flores Colombino Suleyma y Gavidia Gamboa Lucia adaptaron 
el manual técnico para el estudio de investigación titulado “Inteligencia Emocional de 
los trabajadores y su influencia en el desempeño Laboral del centro de salud de marcarà, 
Carhuaz 2018” 
Administración: Individual o colectiva. Tipo cuadernillo 
Significación: Estructura factorial: 1 CE-T-5 componentes y 15 subcomponentes 
Duración: 30 o 40 min. 
Aplicación: 16 a más  
Puntuación: Calificación manual o computarizada   
Objetivo: Medición de la Inteligencia Emocional  


















Ficha Técnica  
 
Nombre original: Cuestionario para analizar el Desempeño Laboral 
Autor: RRHH de MINSA, 2014 Ministerio Salud Garrido Lecca 
País: Perú 
Administración: Evaluación del jefe inmediato al personal a su cargo 
Duración: Aproximadamente 20 min. 
Muestra: 67 trabajadores del Hospital belén de Trujillo  
Número de ítems: 12 
Significación: Evalùa el nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores del Hospital 
Belén de Trujillo 2019 (ficha para personal profesional)  
Objetivo: Medición del Desempeño Laboral 


























Anexo 6: Base de datos  
 
INTELIGENCIA EMOCIONAL  
DIMENSIONES 
Tabla 1 




  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 26 38.8 38.8 
Medio 22 32.8 71.6 
Alto 19 28.4 100.0 
Total 67 100.0   
 




Figura 1. Gráfica de anillos para el Nivel de Relación Intrapersonal de los trabajadores del Hospital 
Belén de la ciudad de Trujillo 2019. 
 
De acuerdo a la Figura 1, observamos que el 38.8% de trabajadores del Hospital Belén de 



















  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 21 31.3 31.3 
Medio 27 40.3 71.6 
Alto 19 28.4 100.0 
Total 67 100.0   
 




Figura 2. Gráfica de anillos para el Nivel de Relación Interpersonal de los trabajadores del Hospital 
Belén de la ciudad de Trujillo 2019. 
 
 
De acuerdo a la Figura 2, observamos que el 31.3% de trabajadores del Hospital Belén de 
la ciudad de Trujillo presentan una baja relación interpersonal, 40.3% media y un 28.4% 





















  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 21 31.3 31.3 
Medio 29 43.3 74.6 
Alto 17 25.4 100.0 
Total 67 100.0   
 




Figura 3. Gráfica de anillos para el Nivel de Adaptabilidad de los trabajadores del Hospital Belén de 
la ciudad de Trujillo 2019. 
 
 
De acuerdo a la Figura 3, observamos que el 31.3% de trabajadores del Hospital Belén de 
la ciudad de Trujillo presentan un bajo nivel de adaptabilidad, 43.3% medio nivel y un 















Nivel de Manejo de estrés de los trabajadores del Hospital Belén de la ciudad de Trujillo 
2019. 
 
Manejo de estrés 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 22 32.8 32.8 
Medio 27 40.3 73.1 
Alto 18 26.9 100.0 
Total 67 100.0   
 






Figura 4. Gráfica de anillos para el Nivel de Manejo de estrés de los trabajadores del Hospital Belén 
de la ciudad de Trujillo 2019. 
 
 
De acuerdo a la Figura 4, observamos que el 32.8% de trabajadores del Hospital Belén de 
la ciudad de Trujillo presentan un bajo nivel de manejo de estrés, 40.3% medio nivel y un 














Nivel de Estado de ánimo de los trabajadores del Hospital Belén de la ciudad de Trujillo 
2019. 
 
Estado de animo 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 23 34.3 34.3 
Medio 29 43.3 77.6 
Alto 15 22.4 100.0 
Total 67 100.0   
 







Figura 5. Gráfica de anillos para el Nivel de Estado de ánimo de los trabajadores del Hospital Belén 
de la ciudad de Trujillo 2019. 
 
 
De acuerdo a la Figura 5, observamos que el 34.3% de trabajadores del Hospital Belén de 
la ciudad de Trujillo presentan un bajo nivel de estado de ánimo, 43.3% medio nivel y un 
















Nivel de Cognición de los trabajadores del Hospital Belén de la ciudad de Trujillo 2019. 
 
Cognición 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 26 38.8 38.8 
Medio 21 31.3 70.1 
Alto 20 29.9 100.0 
Total 67 100.0   
 





Figura 6. Gráfica de anillos para el Nivel de Cognición de los trabajadores del Hospital Belén de la 
ciudad de Trujillo 2019. 
 
 
De acuerdo a la Figura 6, observamos que el 38.8% de trabajadores del Hospital Belén de 











Nivel de Aptitud de los trabajadores del Hospital Belén de la ciudad de Trujillo 2019. 
Aptitud 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 21 31.3 31.3 
Medio 27 40.3 71.6 
Alto 19 28.4 100.0 
Total 67 100.0 
Nota: Cuestionario de Desempeño Laboral de los trabajadores del Hospital Belén de la ciudad de Trujillo 
2019. 
Figura 7. Gráfica de anillos para el Nivel de Aptitud de los trabajadores del Hospital Belén de la 
ciudad de Trujillo 2019. 
De acuerdo a la Figura 7, observamos que el 31.3% de trabajadores del Hospital Belén de 















Nivel de Habilidad de los trabajadores del Hospital Belén de la ciudad de Trujillo 2019. 
 
Habilidad 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 20 29.9 29.9 
Medio 27 40.3 70.1 
Alto 20 29.9 100.0 
Total 67 100.0   
 







Figura 8. Gráfica de anillos para el Nivel de Habilidad de los trabajadores del Hospital Belén de la 
ciudad de Trujillo 2019. 
 
 
De acuerdo a la Figura 8, observamos que el 29.9% de trabajadores del Hospital Belén de 












Relación entre las dimensiones de la Inteligencia Emocional y las dimensiones del 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Hospital Belén de la ciudad de Trujillo. 
Tabla 9 
Correlación entre las dimensiones de la variable Inteligencia Emocional (Intrapersonal, 
Interpersonal, Adaptabilidad, Manejo de estrés y Estado de ánimo) y dimensiones de la 
variable Desempeño Laboral (Cognición, Aptitud y Habilidad) 
    Dimensiones de la Inteligencia Emocional 




































.373 .388 .383 .354 .250 
Sig. 
(bilateral) 
.002 .001 .001 .003 .041 





.314 .218 .269 .235 .114 
Sig. 
(bilateral) 
.010 .076 .028 .055 .359 





.462 .395 .402 .366 .154 
Sig. 
(bilateral) 
.000 .001 .001 .002 .212 
N 67 67 67 67 67 
 
Nota: Cuestionario de Inteligencia emocional “Ice Bar-On” adaptado por Ugarriza - Cuestionario de 







Figura 4. Gráfica de Distribución de Probabilidad para demostración de la región de aceptación y 
rechazo de la Hipótesis. Relación entre dimensiones de la variable Inteligencia Emocional 
(Intrapersonal, Interpersonal, Adaptabilidad, Manejo de estrés y Estado de ánimo) y dimensiones de 
la variable Desempeño Laboral (Cognición, Aptitud y Habilidad). 
 
De la Tabla 4 y la Figura 4, observamos que la prueba de hipótesis del Coeficiente de 
correlación de Rho Spearman (Rs) para probar la relación de las dimensiones de la 
variable Desempeño Laboral (Cognición, Aptitud y Habilidad) y las dimensiones de la 
variable Inteligencia Emocional (Intrapersonal, Interpersonal, Adaptabilidad, Manejo de 
estrés y Estado de ánimo), se demuestra que existe una relación positiva entre la mayoría 
de ellas, excepto en las siguientes relaciones: Aptitud – Relación Interpersonal; Aptitud – 
Manejo de estrés; Aptitud – Estado de ánimo y Habilidad – Estado de ánimo; se demuestra 
que no existe una relación entre ellas (p-valor > 0.05). 
Para las relaciones restantes observamos que existe una relación positiva (p-valor < 0.05), 
entre las dimensiones de cada variable de estudio. 
 
 
 
 
 
 
